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领导者行为与团队绩效的实证关系研究
吴志平, 林志杨
(厦门大学 管理学院 , 福建 厦门 361005)
[摘要 ] 文章通过团队凝聚力来查验领导行为对团队绩效的间接作用, 特别是, 通过实证分析来检验如下几个
关系: 团队中的领导与团队绩效之间的关系、团队凝聚力与团队绩效之间的关系、领导与团队凝聚力的关系。
结果表明: 领导行为与团队绩效之间的关系并不显著, 其中, 领导者关系型行为与团队绩效弱相关, 而领导者
任务型行为与团队绩效不相关。领导行为与团队凝聚力之间存在显著正相关,
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TheR elations Among Leadership and T eam Perform ance
WU Zh i p ing, LIN Zhi yang
( School of M anagem ent, X iam en University, X iam en 361005, China)
Abstrac t: This resea rch verified the indirect effec t o f leadersh ip on team per fo rm ance, especially these re la tions: the relationsh ip be
tween leadersh ip and team perform ance, the relationsh ip betw een team cohesion and team perform ance, the re la tionsh ip be tw een leader
sh ip and team cohesion. The resu lts were these: the re lation betw een leadership and team per fo rm ancew as no t s ignificant; leadersh ip w as
significant positive to team cohesion, team cohesion is significant positive to team performance.








( Bass, 1990; L iebe rson & O# Conno r, 1972; Sa lancik& P fef
fer, 1977; Barney, 1993) [ 1]。一派学者认为, 领导行为对组
织绩效有直接影响 ( Cyert & M arch, 1963; H annan & Free





持, 领导行为虽然对团队绩效没有直接影响作用, 但是, 很
可能有间接影响。关于领导风格的理论研究, 美国俄亥俄州
与密歇根州立大学提出两种经典领导风格理论, 一种是任务
型领导, 另一种是关系型领导 , 但每一种领导风格并非放之
四海而皆准, 要依情况而定。同样, 独裁型领导、民主型领
导、参与型领导 ( F oels等, 2000) 与交易型领导、变革型
领导、魅力型领导 ( Jung & Avo lio, 1999; H ow ell& Sham ir,
2005) 中的单种领导方式也不是在任何情境都有效。 B lake
与 M ou ton的管理方格理认中的 ∃高度关心生产 -高度关心
人% 领导风格中: 有效的领导既要关心任务, 也要关心人际









有显著关系的团队过程中有一个因素就是团队凝聚力 ( M ul














领导与团队凝聚力有正相关关系 ( H oyt & B lascov ich,
2003)。如 Bass et a l ( 2003) 提出, 团队凝聚力与某军步兵
排的绩效正相关 [ 2]。不过这些文献并未指明变革型领导具体
内涵, 而且对交易型领导行为也没有做过多的对比, 所以很
难客观看待变革型领导的真正作用。 Jung和 Sos ik ( 2002)
的研究就补充提出, 给下属授权、强调使用、修订价值观可
以体现变革型领导的内涵。而且, 当团队具有共享社会身份
( H ogg & Terry, 2000 )、共同目标 ( Guthr ie & H o llensbe,
2004) [3]、完成团队任务的承诺 ( M yers, 1962)、团队成员
相互信任 ( Ya lom, 1985) 以及关注共享结果 ( B rewe r&
K rame r, 1986) 时, 团队凝聚力会更强。因此, 任务型领导
可以通过让团队成员完成重要的任务取得有价值的结果, 从
而增强团队的凝聚力。
研究表明, 团队成员间的关爱与尊重 ( H oeg l等,
2001)、团队成员间的关系和谐 ( Stokes, 1983)、社交忧虑
的减轻 ( Pepitone等, 1955)、共享的有益社会经验 ( Darley
等, 1951) 可以有助于培养凝聚力。一些研究还发现, 团队
通过设定明晰的行为规范及严格推行这些行为规范也能适当


















队 与 组 织 工 作 团 队 ( Beal 等, 2003, H ogg, 1992,






内外环境因素互相作用的结果。Hunt ( 1999) 运用系统方法
研究了团队绩效的三个维度, 即任务绩效、成长和有效性
(团队经历 ) 。Guzzo和 Shea提出了 ∃输入 过程 输出%
的团队绩效模型, 获得了普遍采用。M acB ryde和 M end ib il
( 2003) 在各学者研究结论的基础上, 通过对四个工业公司
绩效评价体系的分析, 总结出构成团队绩效的四个维度 :
( 1) 效果 团队利益共享者对任务结果的满意程度;
( 2) 效率 团队的工作过程对结果、团队成长和成员满
意度的支持程度; ( 3) 学习与成长 包括创新、实践、












长沙五个城市发放了调查问卷, 主要采用了发送 em a il填写
的方式完成。涉及的企业主要是国企、民企, 行业主要为
IT、制造、通信、物流等。共发放了 156份问卷, 回收了
143份问卷, 其中有效问卷为 128 份, 有效回收率为
82 05%。其中团队的规模为 3~ 5人 , 中间值为 4 12。因为
有 15份问卷的填写不符合样本的规范, 所以从中剔除 , 其
余 128份问卷符合要求, 即有 128个团队成为了研究目标。
(二 ) 团队绩效的衡量





于每一个评估指标, 每一个受访者必须评定分数, 从 1分到




∃领导者行为描述问卷% ( S togd ill& Coons, 1957) , 而是采





进行打分 ( 1分 =完全不同意, 2分 =不同意, 3分 =即不同





5 对团队有负面影响 (得分分数相反 )
通过用主成分分析 ( PCA ) , 可以看到, 问题 1、 2、 4
之间高度相关, 构成一个主成分, 本文称之为任务型领导行
为, 而问题 3、 5之间也高度相关, 构成另外一个主成分,
本文称之为关系型领导者行为。
(四 ) 团队凝聚力的衡量








5 团队浪费了很多时间 (在主成分分析中是相反分数 )
6 我确信我的团队成员能公平分享工作。
每一个问卷受访者对这 6个关于团队凝聚力的问题做出
回答, 分 5个等级, 1分 =完全不同意, 2分 =不同意, 3分
=即不同意也不反对, 4分 =同意, 5分 =完全同意。在后
面的主成分分析中可以看到, 这 6个问题高度相关, 可以构
成一个单一主成分, 用以衡量团队凝聚力。
(五 ) 控制变量
1 领导者的性别: 因为很多学者 ( Bass等 ) 关于领导
理论的文献中已经把性别作为一项很重要的因素, 所以本文
在统计模型中把它作为一个虚拟变量, 看其对模型的影响作
用 ( 1=男性领导者, 2=女性领导者 )。
2 团队规模: 根据问卷的回馈, 接受访问的团队规模都






主成分分析法 ( PCA ) 对团队绩效、团队凝聚力、团队领导
行为进行分析, 运用统计软件 SPSS16 0对采集的样本数据
进行分析。表 1中显示出 Ba rlett球形检验 ( BTS), 特征根,
被解释总体方差, 团队绩效 ( 5项 )、团队凝聚力 ( 6项 ) 与
团队领导行为 ( 5项 ) 的因子载荷。上述三个构面在 p <
0 01假设度下 BTS卡方值都非常显著。团队绩效的五个维度
的主成分分析中, 得到的第一个主成分可以解释总体方差的
94 58% , 在特征根显著大于 1的条件下, 得到的第一个主
成分也是唯一符合要求的主成分。同样, 团队凝聚力的 6个
维度在在特征根显著大于 1的条件下得到唯一符合要求的一
个主成分, 可解释总体方差的 81 79%。这 6 个子项的









因子 1 所有子项 所有子项 3个子项
载荷 ( va rim ax ) 0 85- 0 94 0 88- 0 93 0 80- 0 86
特征根 4 75 5 82 2 57
%总体方差 81 79% 94 58% 55 36%
因子 2 N /A N /A 2个子项
载荷 ( va rim ax ) N /A N /A 0 83- 0 87
特征根 0 39 0 11 1 1
%总体方差 5 87% 0 75% 26 85%
Bar lett检验 533 81* * 560 58* * 137 36* *
注: * * p< 0 01。
对问卷中团队领导者行为的五个子项进行主成分分析可
以看到, 三个子项 (项目 1、 2、 4) 因子载荷较高, 构成一
个主成分 (标记为任务型领导 ), 另外两个子项 (项目 3、
5) 构成另外一个主成分 (标记为关系型领导者 )。两个主成
分的特征根都大于 1, 且共同解释了总体方差的 82 21%。领
导者任务型行为与领导者关系型行为的 Crobach s A lpha得分




关系型行为与团队绩效的相关系数为 0 226, 为弱相关 ( p<
0 05), 领导者任务型行为与团队绩效的相关系数为 0 103,
两者之间为不相关, 这样假设 1基本得到验证。领导者关系
型行为 ( p< 0 01) 与领导者作务型行为 ( p< 0 01) 与团队
凝聚力与很强的正相关, 这样假设 2得到了强有力地支持。
团队凝聚力与团队绩效显著相关 , 相关系数为 0 659 ( p<




变量 平均数 标准差 1 2 3 4
团队绩效 3 96 0 85 0 89
任务型领导 4 15 0 76 0 103 0 88
关系型领导 4 32 0 59 0 226* 0 073 0 82
团队凝聚力 4 28 0 92 0 659* * 0 330* * 0 267* * 0 93
注: * p < 0 05; * * p < 0 01; 对角线加黑数字表示的是
Crobach s A lpha值。
表 3与表 4是多元回归分析的数据, 能更有力地验证假
设。表 3中, 回归方程的因变量是团队绩效, 表 4中回归方
程的因变量是团队凝聚力。前文中, 假设 1认为团队领导行
为与团队绩效没有直接关系。表 3中的模型 1验证了团队中
的领导行为 (任务型领导与关系型领导 ) 与团队绩效的关
系。在控制变量 (团队规模与团队领导者性别 ) 一定的条件
下, 领导者关系型行为和领导者任务型行为与团队绩效都不
相关 ( P< 0 05), 相关系数分别为 0 14和 0 18, 从而验证
了假设 1a与假设 1b。模型 1的增量 R2也不显著, 说明领导
行为变量较之于控制变量不能显著解释团队绩效方差的变
化, 这样假设 1就得到了验证。
表 3 多元回归分析结果表 ( Y =团队绩效 )
Y =团队绩效
控制模型






a a a a
控制变量
领导者性别 0 2 0 26* 0 2 0 23
团队规模 0 03 0 05 0 11 0 12
自变量
任务型领导 0 11 0 00
关系型领导 0 19 0 09
团队凝聚力 0 34* * 0 31* *
R2 0 26 0 3 0 36 0 37
修正 R2 0 21 0 23 0 31 0 3
F值 5 03* * 4 38* * 6 95* * 5 15* *
增量 R2b 0 04 0 10 0 11
增量 F值 b 1 5 12 04* * 3 91* *
注: a标准回归系数; b 与控制模型相比较; * p <
0 05; * * p< 0 01。
假设 2认为, 领导行为与团队凝聚力呈正相关。表 4中
的全模型验证了领导行为 (任务型行为与关系型行为 ) 与团
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队凝聚力之间的关系。在控制变量 (团队规模与团队领导者
性别 ) 一定的条件下, 领导者任务型行为、领导者关系型行
为与团队凝聚力的相关性都很显著, 相应 P值分别达到了
0 01和 0 05, 验证了假设 2a和假设 2b。这样, 当控制模型
加入领导者行为变量后 , 增量 R2达到了 17% , 而且相应 P
值为 0 01, 增量效果显著, 进一步验证了假设 2。





领导者性别 - 0 26 0 24*




R2 0 22 0 36
修正 R2 0 15 0 29
F值 3 39* * 4 98* *
增量 R2b 0 14
增量 F值 b 16 45* *
注: a标准回归系数; b与控制模型相比较; * p <
0 05; * * p< 0 01。
假设 3认为, 团队凝聚力与团队绩效呈正相关。表 3中
的模型 2验证了这两者之间的关系。同样 , 在控制变量一定
的条件下, 团队凝聚力与团队绩效之间有显著的相关关系
( P< 0 01) , 从而验证了假设 3。模型 2的增量 R2同样显著
( P< 0 01), 团队凝聚力对团队绩效方差的解释度达到了
29 4% (模型 2中团队凝聚力致使的 10% 增量 R2去除以总
方差 34%得来 ), 也验证了假设 3。
假设 4认为, 团队凝聚力对团队绩效方差解释度比领导
行为对团队绩效方差的解释度更高。表 3中的模型 3 (全模
型 ) , 验证了团队凝聚力与团队领导行为同时对团队绩效起
作用的效果。结果显示, 在加入团队凝聚力变量后, 领导者
关系型行为、领导者任务型行为与团队绩效的关系仍然不显
著, 而相较于模型 2, 团队凝聚力与团队绩效的关系在全模
型中依然保持显著正相关 ( P< 0 01) , 增量 R2仅仅变动了
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